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Resumo:Em 2024 o Brasil retorna a0 grupo das dez maiores poténcias globais do mercado de
tecnologia (ABES, 2024), este artigo explora no segmento de tecnologias, a relagdo do poder com a
mudanga organizacional na perspectiva da atalideranga. Buscou-se contribuir com alacunateorica sobre
0s mecanismos de influéncia dos quais a alta lideranga articula as respostas dos envolvidos na mudanga
organizacional. O objetivo deste estudo ¢ analisar o papel do poder na perspectiva da ata lideranca
durante as mudangas organizacionais. Para atender a este proposito foram realizadas dez entrevistas
com executivos de alto escaldo do segmento de TI. Por meio analise do conteado e categorizagao
foi possivel identificar que a maior concentragdo do poder encontra-se nos atributos dos lideres
comparado com a menor presenca do poder nas tradigdes e nas regras organizacionais. Este
resultado contribui com as empresas que desgjam articular a relagdo do poder como um mecanismo de
influéncia na gestao de mudancas organizacionais. Por fim, pesquisas futuras poderiam explorar o
papel do poder nos atributos dos lideres em outros segmentos e ambientes organizacionais.
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1. INTRODUCAO

O significativo crescimento no setor de tecnologia evidencia a necessidade emergente
de adaptacdo e mudanca organizacional. Segundo o relatério 2023 do estudo de mercado em
tecnologia da Associacdo Brasileira de Empresas de Software a produgdo global de TI
registrou uma expansao de 7,4% em 2022, enquanto a taxa de crescimento do Brasil atingiu
3,0%. Esse aumento de investimento em software, servicos, hardware e exportacdes no
segmento brasileiro totalizou R$ 247,4 bilhdes (ABES, 2023). Em 2024 o Brasil retorna ao
grupo das dez maiores poténcias globais do mercado de tecnologia (ABES, 2024).

Neste cenario crescente para as empresas de tecnologias, torna-se fundamental
analisar os fendmenos envolvidos na evolucdo da gestdo organizacional e suas interagdes
humanas. Este segmento é relevante na economia brasileira e conforme apresentando no
estudo Hanelt et al. (2021) as novas exigéncias tecnoldgicas dependem da criacdo de
estruturas organizacionais adaptaveis que incluam os atributos dos individuos na mudanca
organizacional. Além disso, Bajer (2017) afirma que a evolucdo do segmento de
transformacéo digital ndo depende apenas da tecnologia, mas também das pessoas envolvidas
e da interacdo humana e social.

O mecanismo de influéncia social € utilizado pela lideranca para aprimorar os esforcos
individuais e coletivos rumo aos objetivos comuns (OREG; BERSON, 2019). A literatura
sobre lideranca e mudanca organizacional busca entender como os lideres podem influenciar e
moldar a mudanga organizacional e seus resultados (BERSON; OREG; WIESENFELD,
2021).

O professor Oreg reconhecido no tema, afirma que envolver pessoas coloca no centro
o papel do lider, que de acordo com o modelo integrativo de Oreg e Berson (2019), possui a
missdo de adaptar seu estilo de lideranca ao mais apropriado para mitigar as ameagas ao
exercicio desse poder, que tém siso mostrado como uma das principais barreiras a
implementacdo de mudancas (Oreg, 2006), que torna necessaria a discussdo em conjunto da
mudanca organizacional e lideranca e definem o conceito de mudanca organizacional como
qualquer tipo de mudanca que ocorre em uma organizacdo, sejam fusdes, aquisicOes,
downsizing ou incorporacdo de novas tecnologias (OREG; BERSON, 2019).

No contexto contemporaneo, onde as empresas de tecnologias enfrentam um ambiente
dindmico e desafiador, a mudanca organizacional tornou-se uma constante, fato que inspirou
este artigo a explorar o atributo poder na perspectiva da lideranca que interfere na mudanca
organizacional no segmento de tecnologias. Visto que, se faz necessario aprofundar a reflexdo
sobre os atributos e comportamentos dos lideres que estdo diretamente ligados as respostas
das equipes durante as mudancas organizacionais (OREG; BERSON, 2019; ONYENEKE;
ABE, 2021).

Em resposta a esta lacuna inserimos o problema que orienta esta pesquisa busca
analisar o atributo poder na perspectiva da alta lideranca presente na mudanca organizacional
em empresas de tecnologias. A presente pesquisa possui 0 objetivo de analisar o atributo
poder sob a lente da alta lideranca no processo de mudangas organizacional no segmento de
tecnologia no Brasil.

Este estudo contribui para a compreensdo aprofundada de como o poder na
perspectiva da lideranca interage e influencia as mudangas organizacionais, oferecendo
reflexbes para académicos e profissionais no campo da gestdo de mudangas em ambientes
tecnologicos, abordando a lacuna tedrica apresentada por Berson; Oreg; Wiesenfeld (2021)
sobre 0 conhecimento limitado dos mecanismos especificos através dos quais os lideres de
mudangas influenciam as respostas das equipes envolvidas.
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2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

Os fundamentos tedricos relativos ao tema de pesquisa se baseiam na conceituacao de
mudancas organizacionais e lideranca seguido pela definicdo de poder sob a lente de Max
Weber.

2.1 MUDANCA ORGANIZACIONAL E LIDERANCA

Neste estudo assumimos a definicdo seminal de mudancga organizacional, como a
transformacéo da organizagdo de um estado para outro Lewin (1951). As organizagdes tém
enfrentado nas Ultimas décadas transformacdes rapidas e frequentes para manter um ritmo que
permita acompanhar o cenario de negocios em constante evolucdo, manter-se competitivo
pode ser uma tarefa desafiadora, mas é fundamental acompanhar a concorréncia, embora a
mudanca possa muitas vezes levar a frustracao, a maioria das dificuldades que surgem durante
os periodos de mudanca podem ser evitadas (KOTTER, 1979).

O modelo integrativo da gestdo de mudancas de Oreg e Berson (2019) esta
relacionado a uma estratégia que mescla varias perspectivas tedricas para uma compreensdo
mais abrangente da funcdo e atributos da lideranga, reconhecendo a necessidade de
abordagens de lideranca distintas em diferentes contextos e desafios. A lideranca eficiente
deve demonstrar habilidade para se ajustar e aplicar diferentes aspectos dessas abordagens
conforme a situagdo exige. Isso sublinha a relevancia da maleabilidade e da capacidade do
lider para se adaptar as mudancas constantes nas dindmicas de uma organizacdo (OREG;
BERSON, 2019).

Para Kotter (1996), a lideranca envolve a capacidade de criar um senso de urgéncia,
realizar analises estratégicas, construir coalizGes de lideranca e desempenhar um papel
fundamental na promocdo de mudancas significativas e transformacionais nas organizacdes.
Lideres eficazes devem desafiar normas preexistentes, encorajar a equipe a sair das zonas de
conforto e assumir riscos para facilitar mudangas duradouras.

Segundo Oreg e Berson (2019), ainda ha muito a descobrir sobre como as decisGes
estratégicas tomadas pelos lideres impactam as mudancas em suas organizacdes, no inicio de
uma iniciativa de mudanca, é imperativo examinar de perto as acles e a conduta do lider
responsavel pelo processo, isto inclui observar como eles se comportam e interagem com 0s
outros durante a implementacdo da mudanca. Considerando a importancia da lideranga no
processo de mudanca, é relevante examinar as decisdes estratégicas e acfes dos lideres, que
podem revelar insights significativos sobre a implementacéo efetiva da mudanca. Onyeneke e
Abe (2021) explicaram empiricamente os efeitos dos comportamentos dos lideres durante
periodos de mudanca nas atitudes das equipes.

O conceito do modelo integrado de Oreg; Berson (2019) apresenta o item especifico
de comportamentos dos lideres como um fator determinante na forma como as mudancas
organizacionais sdo percebidas e implementadas e estdo ligados tanto aos resultados
organizacionais quanto as reacdes dos destinatarios a mudanca, envolvendo as funcGes chave
dos atributos do lider, (1) como a maneira que mudanca é gerenciada, como torna a (2)
comunicagdo eficaz, (3) envolvendo os destinatarios da mudanga no processo de mudanga
(OREG; BERSON, 2019).

2.2 PODER

Ao discutir lideranca e mudanca organizacional é pertinente explorar como as
dindmicas de poder durante processos de mudanga organizacional se manifestam para que
permita o entendimento integral dessas mudangas. A mudanca organizacional pode implicar
em disputas politicas, seja pela manutencdo do status quo, mudanca adaptativa com
flexibilizacdo da estrutura ou para mudanca radical (Burrel; Morgan, 1979; Aktouf, 1996), o
que remete diretamente & alteragdo nas relacdes de poder (MORGAN, 1996).
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Outro efeito da mudanca é a diminuicdo do poder de um individuo ou grupo,
prejudicando a capacidade da lideranga em influenciar os envolvidos e afetando diretamente o
alcance dos resultados esperados, e muito provavel que ocorra resisténcia a mudanca (Goltz;
Hietapelto, 2003), em contrapartida a posi¢do hierdrquica e o poder ndo demonstram um
efeito significativo na reducéo da resisténcia as mudancas, embora o poder seja um fator na
dindmica organizacional, o que justifica a relevancia em estudar o poder na alta lideranca em
mudancas organizacionais (SVERDLIK; OREG; BERSON, 2022). Os atributos do lider
interagem para refletir um comportamento e associados aos ambientes mais estimulantes
promovem o poder com um aspecto diferente quando combinado com elevada benevoléncia
(SVERDLIK; OREG; BERSON, 2022).

A definicdo de poder para Max Weber (1978) refere-se a capacidade de um individuo
ou grupo de realizar sua vontade, mesmo diante da resisténcia, afirma ainda que o poder nao é
apenas coercitivo, mas também pode ser exercido de forma legitima e de comum acordo entre
0s membros das equipes e sociedade.

2.2.1 FUNDAMENTOS DO PODER
Os trés fundamentos de exercicio do poder para Weber (1978, 1982, 2004) possuem as
seguintes caracteristicas:

2.2.1.1 poder carismatico concentra-se na admiracdo dos atributos pessoais e caracteristicas
do lider, na autoridade da relacéo afetiva e pessoal.

2.2.1.2 poder na crenca cotidiana das tradi¢bes vigentes desde sempre, na observancia
habitual do costume e na legitimidade daqueles que, em virtude dessas tradicGes,
representam a autoridade.

2.2.1.3 poder baseado na crenca de legitimidade das regras e leis estabelecidas, racionalmente
criadas pelos homens e servem para nortear as estruturas de rotinas formais diarias nas
empresas de caracteristicas burocraticas.

3. PROCEDIMENTO METODOLOGICO

Para atender ao objetivo desta pesquisa optou-se pela utilizacdo da abordagem
qualitativa Flick (2022), pois auxilia o entendimento dos fendmenos sociais, no cendrio “nao
se buscam singularidades, mas a compreensdo dos agentes, daquilo que levou a agir como
agiram, a partir da escuta com logica e exposigdes de razdes” (GODOI; BALSINI, 2015,
p.91).

Adotou-se como instrumento de investigacdo a entrevista baseada em roteiro
semiestruturado, pois para Haguette (1997) trata-se de uma interacdo social com o objetivo de
obtencdo de informacGes por parte do entrevistador. O critério de definicdo dos entrevistados
concentrou-se em profissionais em cargos de alta lideranca que tenham vivenciado mudancas
organizacionais em empresas de tecnologia. As entrevistas foram realizadas por
videoconferéncia e foi informado logo de inicio que nenhum dado pessoal ou identificacdo da
empresa seria divulgado neste trabalho, garantindo o anonimato e confidencialidade e ap6s a
autorizacdo do entrevistado foram gravados os audios.

As entrevistas foram norteadas com as questdes abertas se 0 executivo havia
vivenciado uma mudanga organizacional em empresa de tecnologia; se seu papel era decisério
na mudanca; qual influéncia da sua posi¢ao neste processo e quais caracteristica do lider séo
fundamentais na influéncia da mudanca organizacional; durante a mudanga as pessoas
seguiam as diretivas da lideranca; quais 0s pontos mais impactantes nesta mudanca
organizacional.
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As transcricdes dos audios das entrevistas totalizaram 97 péaginas, na sequéncia
realizou-se a andlise de conteudo nos dados coletados, classificando os argumentos,
distribuindo-os em categorias pré-definidas com base em revisdo de literatura sobre o escopo
da pesquisa para identificar e compreender o fendémeno do poder nas mudancas
organizacionais na perspectiva da alta lideranga, proporcionando uma melhor visdo do
contexto do problema de pesquisa (BARDIN, 2016). Os dados foram interpretados
exaustivamente e na sequéncia classificados e armazenados com auxilio do software de
analise de dados qualitativos Nvivo.

4, APRESENTAQAO DOS DADOS E RESULTADOS E DISCUSSAO

Apresentamos e analisamos o0s dados das entrevistas em categorias, as quais foram
estabelecidas de acordo com referencial tedrico sobre Mudanga Organizacional, e
caracteristicas dos atributos dos lideres na 6tica do poder de Max Weber.

As entrevistas foram realizadas no periodo 29/09/2023 a 11/10/2023 com duracdo em
média de 50 minutos cada, com 10 lideres que vivenciaram mudangas organizacionais em
empresas de tecnologia, formando o perfil da amostra da pesquisa apresentado na sequéncia,
na Tabela 1- Perfil do entrevistado(a) e na Tabela 2 — Perfil das empresas participantes:

Tabela 1: Perfil dos entrevistados(as).

Entrevistado(a) |Género| Idade [Escolaridade Ei?esrigiguica Tempo fungdo | Tempo empresa
ENTR1 F 33 [Pos-graduacdo ([Head of Project 7 meses 7 meses
ENTR2 M 52 |P6s-graduacdo (Sales Director 11 anos 11 anos
ENTR3 M 36 [Pos-graduacdo [CEO 22 anos 22 anos
ENTR4 M 55 |P6s-graduacdo |[CEO 13 anos 5 anos
ENTR5 M 50 |Po6s-graduacdo |Head of Sales 11 anos 11 anos
ENTR6 M 45 |Pds-graduacdo |Head of Sales lanoe3 meses | 1anoe 3 meses
ENTR7 M 68 |P6s-graduacdo |CEO 8 anos e 10 meses 12 anos
ENTRS M 44 |Pés-graduacdo |VP Latam 15 anos 1 anos e 10 meses
ENTR9 M 52 |P6s-graduacdo |CEO 15 anos 8 anos
ENTR10 M 33 |P6s-graduacdo [Director Latam 10 anos 10 anos
Fonte: Autores

Tabela 2 — Perfil das empresas participantes
Enrevistado@) | (THIEEY (TR [origem impactades  funciondrios
ENTR1 Tecnologia Aberto Multinacional 150 100.400 (Global)
ENTR2 Tecnologia Fechado Nacional 3.000 8.000 (Brasil)
ENTR3 Tecnologia Fechado Nacional 150 2.000 (Brasil)

Fonte: Autores
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Tabela 2 — Perfil das empresas participantes - Continuacéo

Enrevistado@) RS (R [origem impactadas  funciondrios
ENTR4 Tecnologia Fechado Multinacional 330 7.000 (Global)
ENTR5 Tecnologia Aberto Multinacional 100 4.500 (Global)
ENTR6 Tecnologia Aberto Multinacional 90 27.000 (Global)
ENTRY Tecnologia Aberto Multinacional 500 22.000 (Global)
ENTRS Tecnologia Fechado Multinacional 150 10.000 (Global)
ENTR9 Tecnologia Fechado Nacional 1.000 6.000 (Brasil)
ENTR10 Tecnologia Fechado Multinacional 800 12.000 (Global)

Fonte: Autores

Com a utilizacéo do software Nvivo foi elaborado a nuvem com as 30 palavras que
mais aparecem nos textos das dez entrevistas, conforme apresentado abaixo no Gréfico 1 —
Concentracdo do contetdo:

Gréfico 1 — Concentragdo do conteido
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Fonte: Autores

Criou-se 06 categorias preliminares, a partir de Tree Nodes no NVivo (Lage, 2011),
com base nos fragmentos codificados nos textos transcritos das entrevistas, estas frases das
entrevistas corroboram e enfatizam a influéncia dos atributos dos lideres nas mudancas
organizacionais em empresas de tecnologias, seguindo os agrupamentos dos autores (Oreg;
Berson, 2019) e segundo a definicdo de poder Max Weber.
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Os dados revelam que na perspectiva da alta lideranca no contexto de mudanga

organizacional a maior incidéncia do poder se concentra nas caracteristicas dos lideres, em
segundo lugar aparece o poder nos costumes tradicionais com contribuicdes relevantes e com
pouca relevancia o poder nas regras e leis, conforme apresentado abaixo na Tabela 3 —
Resultado da categorizacao.

Tabela 3 — Resultado da categorizacéo

Categorias outros assuntos
Func¢des-chaves Atributos lideranca Poder
) (Oreg,l?ze)rson, 2019) 3) ((X;/eber, 197(85’)1982’ 200(3 Cultura Resisténcia Origem da Efeito da
Gerencia Comunicagdo Envolvimento | Caract.do Tradicbes  Regras organ.  amudanga mudanca mudanca
processo lider
8 15 16 43 31 25 13 10 13 20
51%

Fonte: Autores

As expressdes identificadas e codificadas a partir da anélise das entrevistas, estdo
demonstradas abaixo nas Tabelas 4,5,6,7,8 e 9 na categorizacao seguindo as teorias de Oreg e
Berson (2019) e Weber (1978, 1982, 2004).

Tabela 4 — Categoria Atributo como gerencia o processo de mudanga

Literatura Exemplos das referéncias encontradas nas entrevistas

Caracteristicas dos ENTR2

atributos dos lideres “[...] Na empresa nacional, os processos sdo mais indefinidos do ponto de vista
(Oreg; Berson, 2019) com a multinacional... sentiram muito que era imposi¢do. Olha agora, menos

pessoalidade, mais processo, mais resultado. Entdo assim foi a tempestade
1. Como gerenciao | perfeita”
processo (Oreg; “[...] a governanga foi implantada nesse meu novo ciclo, junto com a equipe”
Berson, 2019) ENTR3
“[...] esse produto novo para revolucionar o mundo foi mais para melhorar os
Nnossos proprios servigos existentes”
ENTR6
“[...] diziam que os processos eram outros, que ndo era mais aquela empresa
gigante, mas no fim foi um bom resultado.
“[...] Demorou um pouco para essa confianga, entdo acho que foi um impacto
dificil, mas que no fim a gente conseguiu melhorar os processos. A propria
empresa foi amadurecendo”
ENTRS8
“[...] toda a questdo de governanga, uma pessoa fala assim: “ mas eu sempre fiz

LEINT3

iss0”, “nunca tive que prestar conta disso ou daquilo”. Sim, mas é um novo

documento, olha! Mudou a empresa.”

Fonte: Autores



GOVERNANGA, Realizacdo

Saarduo or Excartncia ov Grstio £ Trevorooa 'ﬁ RESPONSABILIDADE SOCIAL /.
.y '.‘-':’ . LTy (FEETV e A 7 E O MEIO AMBIENTE ) UndDomBosco 2
AXIiSEGeTS ri © Wiz unesp
Tabela 5 — Categoria Atributo comunicacdo
Literatura Exemplos das referéncias encontradas nas entrevistas

2. Comunicacdo
eficaz (Oreg;
Berson, 2019)

ENTR3

“[...] Todo trimestre a gente apresenta os numeros da empresa para todos os
funcionarios e até o estagiario, a gente vai para a empresa, pega um teldo e fala: “ o
faturamento foi esse, a margem foi essa, crescemos isso, vendemos isso”. Entao a
gente sempre teve essa transparéncia de apresentar 0s nimeros para todo mundo...
ENTR4

“[...] eu tinha ali muita gente que estava se elevando das posigdes técnicas para
posicdes de gestdo, sem o perfeito entendimento de como isso seria feito, e talvez é
até sendo um pouco contra o préprio desejo dessas pessoas, mas que naquele
momento ali, ninguém estava entendendo muito bem.

“[...] Olha, teve impacto, a gente sempre tenta trabalhar no fator e empatia,
estabelecendo uma comunicag¢do um para um com diferentes pessoas”

ENTR9

“[...] A questdo é que comunicacdo, € um ponto critico.

Fonte: Autores

Tabela 6 — Categoria Atributo envolvimento dos colaboradores

Literatura

Exemplos das referéncias encontradas nas entrevistas

3. Envolvimento
dos colabora-
dores (Oreg;
Berson, 2019)

ENTR1

“[...] Uma area tem uma boa politicagem topam um projeto super tranquilamente
quando existe algum, algum atrito ou até jogos de interesse, isso infelizmente
acontece, vocé vé que as areas nao adequam

“[...] A questdo de relacionamento interpessoal, de quem conhece quem, de quem
esta ha mais tempo

“[...] assim, no meu caso, resultou numa coisa boa que eu consegui, vamos dizer
assim, no meio da crise segurar a onda, manter uma equipe mais coesa. 1sso depois
acabou se traduzindo em resultado, inclusive reforma a si mesmo venda, margem
“[...] trabalhar esse engajamento até o ponto, mesmo aqueles que ndo vio
permanecer para passarem por essa experiéncia da forma menos traumética
possivel

ENTR8

“[...] manter todo mundo na base, supermotivados de querer crescer dentro de casa.
“[...] Entdo, se vocé olhar das minhas 4 liderancgas, estdo comigo ha 15 anos, 10
anos, 9 anos e 8 anos. Entdo sdo pessoas que realmente ja estavam dentro de casa

e que foram se adaptando as novas realidades e crescendo juntos.

Fonte: Autores
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Tabela 7 — Categoria Poder nas caracteristicas dos lideres

Literatura

Exemplos das referéncias encontradas nas entrevistas

4. Poder nas
caracteristicas
dos lideres
(Weber, 1978,
1982, 2004)

ENTR2

“[...] uma parte mais preponderante ¢ o soft skill do lider. Seja com a capacidade de
liderar aspectos mais comportamentais, comunicacéo.

ENTR3

“[...] foi a primeira vez em 20 anos de empresa que o time chegou com a gente, falou
sobre o gerente.O estilo de gestdo dele a ultrapassado ele, ele micro gerencia, ele sufoca
“[...]Jquando o time comegou a olhar, 0 outro é muito melhor de gestdo, o time dele
comecou a pedir a cabeca dele.”

“[...] Teve conflito, mas foi o minimo. O grande diferencial mesmo foram os times, o
time tem a ver um gestor novo, com um estilo diferente, que todo mundo gosta
ENTR7

“[...] vou ficar melhor do que eu estava. Essa ¢ a visdo que eu pedia para eles ¢ muitos
me abragaram. Muitos abragaram essa visdo.”

“[...]JA gente ndo pode aceitar a mediocridade, 0S executivos que entendiam isso, me
ajudaram muito”

ENTR8

“[...]calibrar as pessoas para cada um dos lados, tinham pessoas que conheciam mais um
lado, conheciam mais outro lado e ai a gente teve que literalmente desenhar as equipes
“[...]JEntdo se como CEO novo com uma liderangca muito mais agressiva mais dinamica,
muito preocupado com as pessoas, fomos criando essa “nova” empresa

“[...] Hoje como gestor da América Latina, vocé€ pode imaginar a dificuldade que ¢é fazer
a transicao de uma empresa que mudava e manter as pessoas motivadas porque também
ndo poderia ter o que tinha, e vendo todo mundo indo embora.

“[...] olho no olho, vocé percebe muita coisa. E ao longo do tempo, com esse one 0n
one, com a evolucdo, tive que estar muito presente no outro pais para manter a equipe
motivada para demonstrar para aquela equipe, que o pais era importante para nds, porque
eu sabia que o desafio maior de crescimento estava la.

ENTR9

“[...] Influéncia no caso do Brasil, vocé tem que ter o poder alinhado ao poder da cultura,
que diz as coisas da histéria do campo

“[...] Se vocé ndo tiver a sua autoridade, ndo vai acontecer. A grande mudanga acontece
a partir de algumas outras mudancas que sdo aquelas que vocé quer faz

ENTR10

“[...]colocar as pessoas no mesmo nivel dizendo, olha, estamos juntos, precisamos, € eu

preciso de ajuda, vamos 14, vamos desenhar, vamos fazer juntos”

Fonte: Autores
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Tabela 8 — Categoria Poder nos costumes tradicionais
Literatura Exemplos das referéncias encontradas nas entrevistas
5. Poder nos ENTR1

Costumes “[...] Entdo quando as pessoas ja estdo acostumadas com uma tecnologia que

Tradicionais funciona de certa forma, mesmo que ela ndo seja muito abrangente, elas tém um

(Weber, 1978, | pouco de receio de usar.

1982, 2004) ENTR2
“[...] Aquilo fica, vira meio que um sobrenome da pessoa, ele esta 14 ha 20 anos, 30
anos, quando ele se refere ao fulano
“[...] No momento que eles resistiram antes €, eles tiveram de alguma forma, por
exemplo, o poder de decisdo tolhido. Deixaram de tomar deciso
ENTR3
“[...] estavamos acostumados com o home office e hoje a gente esta no hibrido, a
maioria das pessoas gostaram, eu tenho os 2 mundos, ndo fico nem s6 em casa e nem
s6 na empresa, todos os dias, um ou outro time tem que ser 100% presencial, porque
ndo tem como
ENTR4
“[...] eram profissionais que nao produziam que tinham os seus feudos
ENTR5
“[...] Entdo quando se falava na empresa “olha, hoje tem reunido de diretoria” as
“castas mais baixas” dessa organizacdo, elas entravam em panico, porque estavam
se tomando decis6es ali que obviamente afetava a empresa toda, mas o impacto geral,
0 impacto imediato era dentro desta casta.
“[...] E isso afetou muitos desses gestores que tiveram que se acostumar com a perda
desse poder.
“[...] Pergunta se alguém ia pedir a chave da sala da videoconferéncia. Nao ia, porque
tinha que passar na frente da sala da presidéncia e ninguém queria subir nesse templo.
ENTRS8
“[...] Porque as pessoas acabam trazendo quem confia,
“[...] se ndo tem alternativa de alguma maneira, ¢ uma carteirada.

Fonte: Autores
Tabela 9 — Categoria Poder nas regras e leis
Literatura Exemplos das referéncias encontradas nas entrevistas

6. Poder nas ENTRS8

regras e leis “[...] na condigdo de lider do pais no Brasil, onde a gente criou literalmente uma

(Weber, 1978, entidade no Brasil, a gente sofreu muito do ponto de vista de RH no inicio, porque

1982, 2004) essa transi¢do ela ndo é simples, porque existe uma questdo, vamos dizer, entre

aspas, burocrética por tréas.

Fonte: Autores
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Tabela 9 — Categoria Poder nas regras e leis - Continuacéo
Literatura Exemplos das referéncias encontradas nas entrevistas
6. Poder nas ENTRS
regras e leis “[...] Entdo acho que muitas pessoas se sentirem incomodadas, algumas até
(Weber, 1978, naquela, no, no impeto de dizer isso ndo pode. N&o é possivel isso, é contra, regra
1982, 2004) é contra lei esse tipo de coisa.
ENTR9
“[...] As pessoas que detém o poder para fazer a coisa daquela maneira ndo vai
pela diretoria, entdo o conjunto da coisa tem que funcionar. VVocé tem que tomar
uma decisao, vocé tem que ter autoridade.

Fonte: Autores

O poder é um fator na dindmica organizacional, porém nédo é o Unico determinante da
resisténcia & mudanca, Goltz e Hietapelto (2003) identificaram que quando ha uma mudanca
que diminui o poder de um individuo ou grupo, prejudica a capacidade dos lideres em
influenciar seus colaboradores e ndo alcanga os resultados esperados, é provavel que ocorra
resisténcia a mudanca.

Com o contetdo apresentado por esta amostra, infere se que o Poder aponta a
necessidade de uma teoria de mudanga social que leve em conta sua interagdo com sistemas
complexos, conforme England (2019) indicou que ainda ha espaco para o desenvolvimento de
uma abordagem mais integrada e abrangente que possa abordar as nuances do poder e da
resisténcia na sociedade contemporanea.

Ao exercitar uma transicdo paradigmatica trazemos o contraste de Foucault em relagédo
a visdo de Max Weber, onde England, (2019) sugere que Foucault orienta para combinacédo de
um aparato burocratico racionalizado com uma vasta infraestrutura tecnolégica. Enquanto
Weber € mais pessimista sobre a possibilidade de mudanca politica e social, Foucault oferece
uma visao mais dindmica do poder, onde a resisténcia € vista como uma constante, sugerindo
que o poder ndo € apenas uma forca dominante, mas também um campo de forcas continuas.

Outro ponto relevante identificado na analise de conteldo das entrevistas, foi a
recorréncia do tema Cultura Organizacional, que vem de encontro com a narrativa de Kotter
(1996) que mudancas na cultura corporativa sdo inevitaveis, 0 que requer uma nova
abordagem de lideranca e uma transformagéo significativa de comportamento, reforca ainda
que é crucial que os lideres adotem novas metodologias e demonstrem comprometimento por
meio de suas a¢des e escolhas. S6 assim sera possivel consolidar e manter as novas praticas e
cultura dentro da organizagdo, garantindo o sucesso da transformacdo organizacional
(Malheiros; Tomel, 2022).

Na mesma direcdo Lee et al., (2014) e Valinkangas, Okumura (1997) afirmam que a
lideranca e a mudanca organizacional podem ser impactadas pela cultura organizacional Unica
que existe dentro de uma empresa. As culturas de vérias organiza¢cdes podem impactar a
forma como a lideranca influencia a mudanca, indicando que organizagdes de diferentes tipos
podem ter culturas variadas (Waldman et al.,1998).

5. CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS
A contribuicdo deste estudo para literatura vem de encontro com a lacuna sobre o
conhecimento limitado dos mecanismos especificos sobre as influéncias dos lideres de
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mudanca Berson; Oreg; Wiesenfeld (2021) quando apresentado que 0 poder possui conexdo
aos atributos dos lideres na mudanca organizacional na perspectiva da lideranga presente em
empresas de tecnologias.

O objetivo de analisar o atributo poder na perspectiva da lideranga durante processos
de mudanca organizacional em empresas de tecnologia no Brasil foi alcangado. A pesquisa
demonstrou uma maior concentracdo de poder carismatico nos atributos pessoais dos lideres,
sequida pelas evidéncias do poder nos costumes tradicionais, €, em menor escala, no poder
derivado de regras e leis.

O poder foi identificado sob a perspectiva dos lideres, como um mecanismo de
influéncia fundamental para gerenciar a resisténcia a mudanca. Além disso, o poder das
caracteristicas ou atributos dos lideres, pode favorecer um posicionamento menos subjetivo
dos lideres, melhorando as interpretacdes das equipes envolvidas e aproximando as
expectativas relacionais.

Pesquisas futuras poderiam examinar a influéncia do poder carismatico nos atributos
pessoais dos lideres influenciam a mudanca organizacional em outros segmentos além da
tecnologia. Para enriquecer a compreensdo sobre a universalidade dos achados seria muito
interessante investigar o papel do poder em contextos culturais variados. Por fim, novas
pesquisas poderiam explorar as implicacbes na perspectiva da lideranca, do poder
carismatico, das tradicdes e das regras e leis em ambientes organizacionais altamente
regulamentados.
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